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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengukur pengaruh kepuasan kerja, 
keterlibatan kerja, dan perceived organizational support terhadap komitmen 
organisasional pada Bank Syariah Mandiri kantor pusat di Jakarta. Yang menjadi 
latar belakang penelitian ini adalah dikarenakan adanya penurunan presentase dalam 
kenaikan nilai aset perbankan yang disebabkan oleh kurang berkomitmen dan 
kurangnya keterlibatan karyawan didalam organisasi. POS yang diberikan oleh Bank 
Syariah Mandiri kepada karyawan juga dinilai kurang mencukupi kebutuhan sosio-
emosional karyawan. Metode yang digunakan adalah kuantitatif yang memfokuskan 
pada 60 responden yakni karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Pusat Jakarta. 
Berdasarkan temuan didalam penelitian ini membuktikan bahwa tidak ditemukannya 
hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional serta POS dan 
komitmen organisasional. Namun ditemukan hubungan positif dan signifikan antara 
keterlibatan kerja dan komitmen organisasional. 
 
Kata Kunci: kepuasan kerja, keterlibatan kerja, perceived organizational 
support, komitmen organisasional, bank syariah mandiri. 
 
1. Pendahuluan 
Perkembangan perbankan syariah di Indonesia bertumbuh pesat dengan dipayungi 
oleh Undang-Undang Nomor 21 Tahun 2008 tentang Perbankan Syariah yang dapat 
memicu peluang perbankan syariah untuk tumbuh dan maju serta untuk menciptakan 
permintaan akan produk dan pelayanannya untuk masyarakat Indonesia. Menurut 
Otoritas Jasa Keuangan (2015) pada tahun 2010 perbankan syariah di Indonesia 
memiiki aset mencapai 100 trilyun rupiah dan pada tahun 2014 meningkat menjadi 
279 rupiah.  
2. Tabel 1.1: Peningkatan Nilai Aset Perbankan Syariah Indonesia 
 2010 2011 2012 2013 2014 
Bank Islam Komersial dan unit bisnis 
yang lain  
97.5 145.5 195.0 242.3 272.3 
Bank Islam Pedesaan 2.7 3.5 4.7 5.8 6.6 
Total 100.3 149.0 199.7 248.1 278.9 
Presentasi Kenaikan Nilai Aset - 49% 34% 24% 12% 
Sumber: Otoritas Jasa Keuangan 2015 
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Meskipun terdapat peningkatan dalam aset perbankan syariah di Indonesia, 
telah terjadi penurunan presentase dalam kenaikan nilai aset tersebut. Pada tahun 
2011 nilai aset perbankan syariah di Indonesia adalah sejumlah 49 persen, sedangkan 
pada tahun 2012 nilai aset tersebut berjumlah 34 persen. Begitu pula yang terjadi pada 
tahun 2013, presentase kenaikan hanya berjumlah 24 persen. Diikuti oleh tahun 2014, 
presentase kenaikan hanya berjumlah 12 persen. Penurunan presentase kenaikan nilai 
aset perbankan syariah disebabkan oleh semakin ketatnya persaingan di industri jasa 
keuangan. Selain itu juga dikarenakan oleh sumber daya manusia di perbankan 
syariah yang kurang kompeten dan inovatif (ASEAN Banking Integration 
Framework, 2016). Hal tersebut disebabkan, karyawan yang berkomitmen dan terlibat 
secara masif didalam komitmen organisasional akan menghasilkan hasil yang positif 
yaitu kompetensi dan inovasi (Matagi, 2003). Apabila, karyawan tersebut tidak 
berkomitmen dan terlibat secara aktif maka akan menghasilkan performa yang negatif 
pula. 
Keterlibatan kerja sebagai variabel independen dalam hal ini berperan untuk 
menentukan tersedianya sumber daya manusia yang mampu berkomitmen dan terlibat 
secara aktif didalam organisasi (Edralin, 2008). Oleh karena itu, dengan adanya 
komitmen organisasional dan keterlibatan sumber daya manusia yang tinggi maka 
organisasi akan mampu untuk berinovasi dan mampu untuk bersaing dengan 
perbankan konvensional maupun lembaga keuangan lainnya.  Didalam penelitian oleh 
Singh dan Gupta (2015) yang menjelaskan mengenai hubungan antara keterlibatan 
kerja, komitmen organisasional, komitmen tim dan komitmen profesional untuk 
mengeksplorasi perbedaan umum diantara variabel tersebut menilai bahwa 
keterlibatan kerja oleh karyawan dinilai sebagai tingkatan dimana seseorang secara 
psikologis berkomitmen atau tidak berkomitmen pada pekerjaannya. Karyawan yang 
memiliki keterlibatan kerja yang tinggi cenderung peduli terhadap pekerjaannya 
Dengan adanya keterlibatan kerja dan komitmen organisasional karyawan maka dapat 
meningkatkan kemajuan bagi organisasi. 
Singh dan Gupta (2015) juga menjelaskan bahwa terdapat beberapa penelitian 
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki hubungan positif dengan komitmen 
organisasional. Meski terdapat hubungan positif diantara keduanya, terdapat 
perbedaan yang signifikan antara keterlibatan kerja dengan komitmen organisasional 
yang mana keterlibatan kerja lebih cenderung pada identifikasi dari aktivitas 
pekerjaan. Sedangkan komitmen organisasional merupakan keterikatan seorang 
individu terhadap organisasinya. Oleh karena itu terdapat kasus dimana karyawan 
terlibat dengan pekerjaannya tetapi tidak berkomitmen pada organisasi atau 
sebaliknya. Studi oleh Wikaningrum (2011) yang menyelidiki mengenai kebijakan 
dan praktik sumber daya manusia dalam perbankan syariah menjelaskan bahwa 
karyawan yang terlibat namun tidak berkomitmen pada organisasi disebabkan karena 
organisasi kurang dapat memenuhi kebutuhan sosioemosional seperti afiliasi dan 
dukungan emosional untuk dapat menghasilkan sense of belonging yang kuat dari 
karyawan terhadap organisasi.  
Sedangkan untuk kepuasan kerja juga merupakan hal yang esensial bagi 
performa organisasi. Berdasarkan studi oleh Gangai dan Agrawal (2014) mengenai 
hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja akan mempengaruhi banyak aspek dari pekerjaan seperti 
efisiensi, produktivitas, tingkat kehadiran, intensi keluar dan kesejahteraan karyawan. 
Performa dan kesuksesan organisasi itu sendiri ditentukan oleh karyawan, oleh karena 
itu karyawan yang puas akan pekerjaannya serta tempat ia bekerja, apabila 
diperlakukan dengan baik oleh organisasi akan mengarahkan pada konsekuensi yang 
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positif seperti efektivitas, kinerja, produktivitas yang tinggi, dan rendahnya tingkat 
keluar masuknya karyawan. Karyawan yang memiliki kepuasan akan pekerjaannya 
akan setia dan berkomitmen pada pekerjaannya dan organisasi. Namun berdasarkan 
interview dengan salah satu karyawan Bank Syariah Mandiri yakni Bapak Aris 
menjelaskan mengenai tidak berkomitmennya beberapa karyawan dikarenakan tidak 
adanya kepuasan karir yang mereka dapatkan dari organisasi. Isi dari wawancara 
tersebut adalah sebagai berikut:  
“Terdapat beberapa karyawan didalam Bank Syariah Mandiri tidak mendapatkan 
kepuasan dalam karir mereka. Hal ini dikarenakan oleh tidak adilnya gaji yang 
mereka dapatkan dengan kontribusi yang telah mereka berikan untuk organisasi. Hal 
ini dapat menjadi masalah dikemudian hari bagi Bank Syariah Mandiri karena dengan 
kurangnya komitmen dari karyawan dapat mempengaruhi performa dari Bank Syariah 
Mandiri.” 
Menurut organizational support theory, efektivitas perilaku karyawan yang dapat 
mempengaruhi performa organisasi ditentukan bagaimana persepsi karyawan ketika 
menerima perlakuan dari organisasi dan bagaimana organisasi dapat memenuhi 
kebutuhan sosio-emosional karyawan. Ketika hal itu terjadi dengan baik bagi 
karyawan, maka hubungan antara karyawan dengan organisasi akan memiliki kualitas 
yang baik. Dengan kualitas hubungan yang baik tersebut dapat menciptakan atmosfir 
yang mendukung karyawan untuk menjalankan aktivitas dan pekerjaannya didalam 
organisasi sehingga dapat menciptakan performa organisasi yang optimal. Dengan 
dukungan organisasional yang baik pula dapat memberikan arti dan tujuan bagi 
pengembangan diri karyawan tersebut. Dengan dukungan organisasional yang 
suportif dapat juga menjadi kunci dalam memperoleh komitmen organisasional dan 
juga meningkatkan efektivitas karyawan dalam bekerja. Namun, Menurut wawancara 
yang peneliti lakukan dengan Bapak Aris dari Bank Syariah Mandiri mengatakan 
sebaliknya. Isi wawancara tersebut adalah sebagai berikut:  “Terdapat beberapa 
karyawan yang bekerja tidak optimal meskipun telah diberikan pelatihan-pelatihan 
untuk dapat meningkatkan komitmen, kompetensi dan produktivitas dari karyawan 
tersebut. Hal ini menyebabkan tujuan dari pelatihan tersebut tidak dapat terpenuhi.” 
Ayers (2010) didalam studinya menjelaskan bagaimana kepuasan kerja, 
keterlibatan kerja, dan perceived organizational support berperan sebagai prediktor 
dari komitmen organisasional. Yang menjadi latar belakang dari studi tersebut adalah 
dikarenakan adanya biaya yang tinggi untuk training dan supporting personel yang 
membuat organisasi meninjau ulang hubungan sensitive antara kepuasan kerja, 
keterlibatan kerja, dan perceived organizational support dan faktor-faktor lain yang 
terkait dengan komitmen organisasional. Studi oleh Ayers membuktikan bahwa 
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan perceived organizational support membantu 
dalam membentuk perilaku karyawan terhadap organisasi salah satunya adalah 
komitmen organisasional dalam kontribusi karyawan terhadap kesuksesan organisasi.  
Penelitian dari Suma dan Lesha (2013) yang meneliti mengenai tingkat kepuasan 
kerja dengan komitmen organisasional didalam sektor publik menunjukkan hubungan 
positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Hal ini dikarenakan 
semakin puas karyawan, ia akan semakin berkomitmen dengan pekerjaannya. 
Penelitian dari Raymond dan Mjoli (2012) yang bertujuan untuk mengukur hubungan 
antara kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan komitmen organisasional antara lower-
level employee pada industri yang berfokus pada pembuatan automobile menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang lebih kuat dengan komitmen 
organisasional dibandingkan dengan keterlibatan kerja. Penelitian dari Ucar dan 
Otken (2010) yang bertujuan untuk mengukur hubungan antara perceived 
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organizational support (POS) dan komitmen organisasional dengan organization 
based self-esteem sebagai moderating variable menunjukkan bahwa komitmen 
organisasional adalah salah satu dari konsekuensi dari POS. Karyawan yang memiliki 
POS yang tinggi akan merespon dengan sukarela terhadap organisasi dengan bentuk 
perilaku kerja yang positif, perilaku organisasional, dan juga dengan mendukung 
tujuan organisasi. Namun penelitian yang dilakukan oleh Onyinyi (2003) yang juga 
menginvestigasi hubungan antara komitmen organisasional dengan POS 
membuktikan bahwa POS memiliki hubungan yang lemah dengan komitmen 
organisasional namun signifikan. Dengan adanya perbedaan hasil penelitian tersebut 
diperlukan tatanan konsep yang perlu dilanjutkan. 
 
1.2 Perumusan Masalah  
 
Berdasarkan latar belakang diatas, rumusan masalah yang dapat diambil adalah 
sebagai berikut:  
 
1. Sumber daya manusia yang kurang berkomitmen dan kurang terlibat didalam 
organisasi dapat menyebabkan perbankan syariah mengalami penurunan 
terhadap nilai asetnya.  
2. POS (dukungan organisasi) seperti pelatihan-pelatihan yang diberikan di Bank 
Syariah Mandiri tidak cukup efektif dalam membantu karyawan untuk tetap 
berkomitmen tinggi dan produktif pada pekerjaannya di dalam organisasi. 
Disisi lain, POS (dukungan organisasi) dari perbankan syariah juga kurang 
mengoptimalkan hubungan dengan karyawan melalui pemenuhan kebutuhan 
sosio-emosional sehingga mengakibatkan karyawan kurang berkomitmen pada 
organisasi.  
3. Kepuasan kerja yang rendah menjadi antecedent dari rendahnya komitmen 
organisasional di Bank Mandiri Syariah. Hal ini disebabkan oleh 
ketidakpuasan karyawan akan gaji yang diterima yang tidak sebanding dengan 
besarnya kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi.  
1.3 Tujuan Penelitian 
 
Adapun tujuan dari penelitian ini berdasarkan identifikasi masalah tersebut diatas 
adalah sebagai berikut:  
1. Menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional di Bank 
Syariah Mandiri. 
2. Menguji pengaruh keterlibatan kerja terhadap komitmen organisasional di 
Bank Syariah Mandiri. 
3. Menguji pengaruh perceived organizational support terhadap komitmen 
organisasional di Bank Syariah Mandiri. 
 
1.4 Manfaat Penelitian  
 
Dengan dilaksanakannya penelitian diharapkan dapat berguna bagi beberapa 
pihak yaitu:  
1. Untuk organisasi. 
Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam proses 
pengambilan keputusan strategis atau kebijakan organisasi terutama mengenai 
bagaimana cara meningkatkan komitmen organisasional melalui peningkatan 
 
Jurnal Dinamika Manajemen Dan Bisnis (JDMB) Vol... No.. Maret 20..  E-ISSN: 
http://doi.org/ 
http://journal.unj.ac.id/unj/index.php/jdmb  5 
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan perceived organizational support dari 
karyawan yang difasilitasi dan didukung oleh organisasi. 
2. Untuk peneliti. 
Penelitian ini dapat memperluas sekaligus memperkaya pengetahuan peneliti 
mengenai Manajemen Sumber Daya Manusia.  
3. Untuk akademisi.  
Penelitian ini bermanfaat untuk penelitian selanjutnya bagi akademisi.  
4. Untuk masyarakat luas. 
Penelitian ini dibuat khususnya untuk lingkungan perguruan tinggi serta 
mahasiswa didalamnya yang tertarik untuk memperkaya pengetahuan 
mengenai Sumber Daya Manusia dan pengetahuan terapan. 
 
2. Kajian teoritik 
 
2.1. Kepuasan Kerja 
Terdapat banyak definisi dari konsep kepuasan kerja yang telah 
diformulasikan. Arnold dan Feldman (1986) didalam Roos (2005) 
menggambarkan kepuasan kerja sebagai “jumlah afeksi yang individu miliki 
terhadap pekerjaannya”. Kepuasan kerja yang tinggi memiliki arti individu 
menyukai pekerjaannya, mengapresiasi dan memiliki perasaan positif 
mengenainya. McCormick dan Ilgen (1980) didalam Roos (2005) menjelaskan 
bahwa definisi yang mereka miliki serupa dengan yang dimiliki Arnold dan 
Feldman. Mereka juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah perilaku 
seseorang terhadap pekerjaannya dan menambahkan bahwa perilaku adalah 
respon emosional terhadap pekerjaan, yang mana berbeda secara kontinyu dari 
positif ke negatif. 
2.2. Keterlibatan Kerja 
Konsep keterlibatan kerja pertama dikembangkan oleh Lodahl dan Kejner pada 
tahun 1965 (Khan dan Nemati, 2011; Seng et al., 2012). Mereka mendefinifikan 
keterlibatan kerja sebagai tingkat dimana kepercayaan diri seseorang dipengaruhi 
oleh performa pekerjannya. Setelah itu, konsep ini dielaborasi lebih jauh oleh 
Kanungo (Ho, 2006; Seng et al., 2012). Ia mencoba untuk mengeliminasi 
ambiguitas mengenai konsep dari keterlibatan kerja dan menekankan kekurangan 
dari pengukuran yang terjadi pada pelitian terdahulu. Ia mendefinisikan 
keterlibatan kerja sebagai kepercayaan individu terhadap pekerjaannya dan ia 
juga mengatakan bahwa keterlibatan kerja berperan sebagai katalisator untuk 
memenuhi kebutuhan individu.  
2.3. Perceived Organizational Support (POS) 
Berdasarkan Eisenberger et al (1986) didalam Liu (2004), perceived 
organizational support atau POS didefinisikan sebagai persepsi karyawan 
mengenai tingkat kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan dan bagaimana 
organisasi menghargai kontribusi mereka. POS merepresentasikan bagian yang 
penting dari hubungan pertukaran sosial antara karyawan dengan atasan karena 
POS mengimplikasikan apa yang organisasi telah berikan kepada karyawan 
menurut apa yang karyawan percayai.  
2.4. Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional menurut Porter (1974) didalam Mgulqwa (2008) 
didefinisikan sebagai kekuatan relative dari sebuah identifikasi individu dengan 
keterlibatannya didalam organisasi. Mowday, Steers dan Porter (1979) didalam 
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Mgulqwa (2008) menambahkan bahwa komitmen organisasional terdiri atas 3 
faktor yakni: 1) kepercayaan yang kuat dan penerimaan dari sebuah tujuan dan 
nilai organisasi, 2) kemauan untuk berupaya demi kepentingan organisasi, 3) 
hasrat yang kuat untuk menjaga keanggotaan dalam organisasi. O’Reilly (1987) 
didalam Mgulqwa (2008) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 
ikatan psikologis seorang individu dengan organisasinya termasuk rasa 
keterlibatan kerja, loyalitas, dan kepercayaan pada nilai-nilai organisasi. 
Komitmen organisasional dalam pandangan ini dikategorikan sebagai kesediaan 
seorang karyawan untuk menerima tujuan organisasi serta kemauan karyawan 
tersebut untuk berupaya untuk organisasi (Miller dan Lee, 2001; Mgulqwa, 
2008).  
 
2.5 Hubungan Antar Variabel dan Perumusan Hipotesis 
 
Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional  
 
Berdasarkan Abebe dan Markos (2016) hubungan antara kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional telah banyak ditemukan didalam literatur-literatur 
manajemen. Beberapa penelitian menemukan adanya hubungan positif antara kedua 
variabel tersebut. Feinstrein dan Vondrasek (2001) didalam Eslami dan Gharakhani 
(2012) menganalisa efek dari kepuasan kerja pada komitmen organisasional diantara 
karyawan restoran dan penemuan dari penelitian tersebut membuktikan bahwa tingkat 
kepuasan dapat memprediksi komitmen mereka pada organisasi. Eslami dan 
Gharakhani (2012) menguji peran dari kepuasan kerja pada komitmen organisasional 
yang mana hasilnya mengindikasikan bahwa kepuasan kerja memiliki efek positif dan 
signifikan dalam komitmen organisasional.  
Sedangkan Suma dan Lesha (2013) didalam Abebe dan Markos (2016) 
melakukan penelitian untuk menentukan tingkat kepuasan dari karyawan pada sektor 
publik dengan dimensi pekerjaan dan POS di Shkoder, Albania. Suma dan Lesha 
mengeksplorasi tingkat komitmen karyawan terhadap pekerjaannya. Mereka 
menggunakan desain penelitian berdasarkan survey. Penemuan dari penelitian Suma 
dan Lesha mengindikasi bahwa kepuasan dan pekerjaan itu sendiri serta kualitas dari 
kepuasan supervisi memiliki pengaruh positif pada komitmen pekerjaan.  
 
H1: Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 
 
Hubungan Antara Keterlibatan Kerja dan Komitmen Organisasional  
 
Keterlibatan kerja berperan didalam menentukan performa karyawan dan 
membentuk hasil organisasi. Sebagai contoh, penemuan dari Mowday et al (1979) 
didalam Almarshad (2015) mengindikasikan bahwa keterlibatan kerja memiliki 
dampak positif pada komitmen organisasional. Beberapa peneliti yang lain 
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan 
komitmen organisasional dan intensi keluar karyawan (Weissenberg, 1968; McElroy 
et al., 1999; Almarshad, 2015). Berdasarkan Cohen (1999) didalam Ho (2006), 
hubungan antara keterlibatan kerja dan komitmen organisasional berbasis pada teori 
pertukaran sosial dimana individu melakukan timbal balik kepada siapapun yang 
menguntungkan individu tersebut. Sehingga hubungan timbal balik terjadi di antara 
keterlibatan kerja, pengalaman kerja yang positif dan komitmen organisasional. Peran 
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dari timbal balik karyawan ini didukung oleh Meyer et al (1998) didalam Ho (2006) 
ringkasan penelitiannya mengenai anteseden dari komitmen organisasional. Mereka 
menyimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen afektif seseorang terhadap 
organisasi, semakin positif pengalaman kerja seseorang tersebut. Keterlibatan kerja 
merupakan karakteristik pribadi yang ditemukan berhubungan positif dengan 
komitmen organisasional (Stevens et al., 1978; Ho, 2006).  
 
H2: Keterlibatan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 
 
Hubungan Antara POS dan Komitmen Organisasional  
 
Hubungan antara POS dan komitmen organiasional secara umum dapat 
dijelaskan oleh asas timbal balik dan pertukaran sosial. Dari perspektif teori 
pertukaran sosial, Eisenberger et al (1986) didalam Ucar dan Otken (2010) 
berargumen bahwa kepercayaan yang mendasari kesimpulan karyawan mengenai 
komitmen organisasi kepada mereka berkontribusi pada komitmen karyawan kepada 
organisasi. Tingkat POS yang tinggi dapat menciptakan rasa tanggung jawab untuk 
karyawan. Karyawan akan merasa bertanggung jawab dan tidak hanya itu saja. Ia juga 
akan merasa wajib untuk membalas komitmennya kepada organisasi dengan 
memperlihatkan perilaku yang dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi 
(Eisenberger et al, 1986; Ucar dan Otken, 2010). Karyawan yang berkomitmen secara 
efektif kepada organisasi dengan merasa bertanggung jawab untuk berkontribusi 
kepada kesejahteraan organisasi akan membantu organisasi untuk mencapai 
tujuannya. Karyawan kemudian membalas melalui komitmen afektif dan 
memperlihatkan upaya ekstra dalam pekerjaannya (Eisenberger et al, 1986; Ucar dan 
Otken, 2010). POS meningkatkan komitmen afektif dengan berkontribusi kepada 
kepuasan pemenuhan kebutuhan sosio-emosional karyawan seperti kepercayaan diri, 
persetujuan, dan afiliasi (Eisenberger et al, 1986; Fuller et al, 2003; Ucar dan Otken, 
2010). Kepuasan ini akan berperan untuk meningkatkan identitas sosial karyawan 
dengan menjadikan karyawan sebagai anggota dari organisasi yang mana akan 
meningkatkan komitmen afektif dari karyawan (Ucar dan Otken, 2010).  
 
H3: POS memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 
 
3. Kerangka Pemikiran 
 
Berdasarkan uraian hubungan antar variabel diatas, maka kerangka penelitian 
dikemukakan sebagai berikut: 
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Gambar 1.1 Kerangka Penelitian 
Sumber: Ayers 2010 
 
 Kerangka penelitian tersebut dibentuk berdasarkan replikasi model dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Ayers (2010) dengan judul: Job Satisfaction, Job 
Involvement, and Perceived Organizational Support as Predictors of Organizational 
Commitment. Penelitian tersebut meneliti mengenai pengaruh kepuasan kerja, 
keterlibatan kerja, dan dukungan organisasi terhadap komitmen organisasional 
diantara para pendidik.  
 
4. Metode Penelitian  
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pendekatan kualitatif 
sebagai penguat. Pendekatan ini akan dilakukan dengan pembagian kuesioner untuk 
menguji hipotesis yang telah dikembangkan serta menguji hubungan antar variabel 
dengan menggunakan software SPSS. Penelitian ini dilakukan untuk menguji 
pengaruh variabel independen yaitu pengaruh kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan 
perceived organizational support terhadap variabel dependen yakni komitmen 
organisasional. Adapun objek penelitian ini adalah Bank Syariah Mandiri.  Populasi 
Bank Syariah Mandiri adalah 16.945 sedangkan sampel yang dipilih oleh peneliti 
didalam penelitian ini adalah sebanyak 60 responden.  
 
5. Hasil Dan Pembahasan 
 
5.1 Karakteristik Responden  
Karakteristik dari 60 responden yang layak digunakan, disajikan pada tabel 1.2.  
 
Tabel 1.2 Karakteristik Reponden 
Keterangan Jumlah  Persentase 
Jenis Kelamin                :  (1) Laki-laki 
                                          (2) Perempuan 
 
Usia                                :  (1) 20-29 
                                           (2) 30-39 
                                           (3) 40-49 
                                           (4) 50 atau lebih 
 
Lama Bekerja                 :  (1) < 2 tahun 
                                           (2)  3-5 tahun 
                                           (3) 6-10 tahun 
                                           (4) > 16 tahun 
 
Jabatan                             :  (1) Kepala Bagian 
                                            (2) Kepala Seksi 
                                            (3) Team Leader 
                                            (4) Officer 
                                            (5) Pelaksana 
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Pendidikan Terakhir         : (1) SMA 
                                            (2) S1 











5.2 Pengujian Validitas dan Reliabilitas  
 
Uji Validitas  
 
Uji Validitas Kepuasan Kerja  
 
 
Sumber: Data Primer Diolah (2017) 
 
Hasil uji validitas pada 8 item pertanyaan mengenai kepuasan kerja pada tabel 
diatas menunjukkan bahwa 8 item pertanyaan dinyatakan valid karena semua nilai 
korelasi  > nilai r table (0.301). Dengan demikian 8 item pertanyaan mengenai 
kepuasan kerja akan digunakan untuk analisis data selanjutnya.  
 
 
Uji Validitas Keterlibatan Kerja 
 
 
Sumber: Data Primer Diolah (2017) 
 
Hasil uji validitas pada 6 item pertanyaan mengenai keterlibatan kerja pada 
tabel diatas menunjukkan bahwa 6 item pertanyaan dinyatakan valid karena semua 
nilai korelasi > nilai r table (0.361). Dengan demikian 6 item pertanyaan mengenai 
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Uji Validitas Perceived Organizational Support  
 
 
Sumber: Data Primer Diolah (2017) 
 
Hasil uji validitas pada 7 item pertanyaan mengenai perceived organizational 
support pada tabel diatas menunjukkan bahwa 7 item pertanyaan dinyatakan valid 
karena semua nilai korelasi > nilai r table (0.361). Dengan demikian 7 item 
pertanyaan mengenai perceived organizational support akan digunakan untuk analisis 
data selanjutnya.  
 
 
Uji Validitas Komitmen Organisasional  
 
 
Sumber: Data Primer Diolah (2017) 
 
Hasil uji validitas pada 8 item pertanyaan mengenai komitmen organisasional 
pada tabel diatas menunjukkan bahwa 8 item pertanyaan dinyatakan valid karena 
semua nilai korelasi > nilai r table (0.361). Dengan demikian 8 item pertanyaan 











Jurnal Dinamika Manajemen Dan Bisnis (JDMB) Vol... No.. Maret 20..  E-ISSN: 
http://doi.org/ 
http://journal.unj.ac.id/unj/index.php/jdmb  11 




Setelah kuesioner telah berhasil melewati uji validitas kemudian uji reliabilitas 
dilakukan. Uji reliabilitas ini dilakukan untuk menguji konsitensi alat ukur. Uji 
reliabilitas ini menggunakan Cronbach’s Alpha dimana semakin nilai mendekati 1,0 
maka nilai tersebut semakin baik (Sekaran, 2010). Tabel diatas menunjukkan bahwa 
seluruh variabel memiliki nilai diatas 0,361 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
seluruh variabel dalam penelitian ini reliabel. 
 
5.3 Pengujian Hipotesis dan Pembahasan  
 
Hipotesis 1 menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
komitmen organisasional. Hasil pengolahan data menunjukkan koefisien regresi 
hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional sebesar 0.710. 
Dikarenakan nilai koefisien regresi diatas 0.05 maka hipotesis 1 tidak terpenuhi. Hasil 
ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan Bank Syariah 
Mandiri tidak memiliki pengaruh yang berarti untuk mendorong mereka untuk 
berkomitmen pada organisasi. Studi oleh Markowitz et. al. (2010) juga membuktikan 
bahwa tidak adanya hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional terutama terkait dengan kepuasan ekstrinsik dan komitmen kontinyuan. 
Menurut Maskowitz et. al. (2010), kepuasan ekstrinsik dan kepuasan intrinsic secara 
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lebih kuat berhubungan dengan komitmen afektif dan normatif terkait dengan 
karyawan di sektor publik dibandingkan dengan karyawan di sektor swasta. 
Hipotesis 2 menyatakan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh terhadap 
komitmen organisasional. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa koefisien 
regresi hubungan antara keterlibatan kerja dan komitmen organisasional sebesar 
0.039. Dikarenakan nilai koefisien regresi dibawah 0.05 maka hipotesis 2 terpenuhi. 
Penelitian ini didukung dengan adanya penelitian oleh Kaplan et.al. (2012) mengenai 
hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Dalam studinya 
Kaplan et.al. (2012) menjelaskan bahwa terdapat hubungan positif antara kepuasan 
kerja dan komitmen normatif.  
Hipotesis 3 menyatakan bahwa POS berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa koefisien regresi 
hubungan antara POS dengan komitmen organisasional sebesar 0.059. Dikarenakan 
nilai koefisien regresi diatas 0.05 maka hipotesis 3 tidak terpenuhi. Penelitian ini 
didukung oleh penelitian oleh Rhoades dan Eisenberger (2001) juga menemukan 
hubungan antara POS dan komitmen kontinyuan. Begitu pula penelitian oleh Aube 
et.al. (2007) yang menunjukkan adanya perbedaan kebijakan mengenai kesejahteraan 
karyawan di sektor publik dan sektor swasta. Menurut Aube et. al. (2007), dokter di 
sektor publik lebih khawatir mengenai nasib pekerjaannya dibandingkan dengan 
dokter yang bekerja di sektor swasta. Hal ini dikarenakan mereka tidak memiliki 
cukup pilihan atau alternatif bekerja ditempat lain. Namun meskipun mereka memiliki 
alternatif yang cukup, mereka akan tetap merasa terjebak didalam organisasi mereka. 
 
6. Kesimpulan Dan Saran 
 
Berdasarkan analisis yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional. Temuan dari penelitian ini menjelaskan bahwa karyawan di Bank 
Syariah Mandiri tidak memiliki kepuasan kerja serta komitmen organisasional yang 
tinggi. Selanjutnya, berdasarkan temuan didalam penelitian ini, peneliti menemukan 
hubungan positif antara keterlibatan kerja dan komitmen. Hal ini juga didukung oleh 
jurnal-jurnal terdahulu mengenai hubungan antara keterlibatan kerja dan komitmen.   
Oleh karena itu, semakin tinggi tingkat tingkat keterlibatan kerja maka akan 
semakin tinggi pula komitmen organisasi karyawan di Bank Syariah Mandiri. Temuan 
terakhir adalah mengenai hubungan antara POS dan komitmen organisasional. 
Didalam penelitian ini tidak ditemukan hubungan positif antara POS dengan 
komitmen organisasional. Hal ini menurut Aube et. al. (2007) dikarenakan kebijakan 
di sektor publik tidak cukup memperhatikan kesejahteraan karyawannya 
dibandingkan dengan kebijakan di sektor swasta. Oleh karena itu karyawan di sektor 
publik memiliki tingkat POS yang rendah dibandingkan dengan karyawan yang 
bekerja di sektor swasta dengan demikian komitmen organisasional karyawan pun 
menjadi rendha.  
 Temuan penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi pimpinan Bank 
Syariah mandiri . Karena keterlibatan kerja menjadi variabel yang menentukan 
komitmen organisasional. Oleh karena itu Bank Syariah Mandiri disarankan untuk 
memberikan perhatian terhadap karyawan yang memfokuskan pada keterlibatan kerja 
seperti dengan job enrichment dan job rotation ataupun mereka ulang job content dari 
karyawan sehingga karyawan akan lebih tertantang dan bersemangat sehingga 
semakin terlibat dalam menjalani pekerjaan didalam organisasi sehingga dapat 
berkontribusi pada produktivitas organisasi dengan lebih masif. Bank Syariah Mandiri 
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juga dapat menggelar seminar yang menarik bagi karyawan untuk menambah 
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